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			Introducción

			El presente texto aborda tres temas fundamentales para la prevención de riesgos laborales:

			• la formación,

			• la comunicación, y

			• la negociación.

			De hecho, aunque se presenten por separado, los tres temas suponen una estrategia conjunta para la obtención de un objetivo básico: la modificación de una conducta, la orientación hacia una conducta segura, a partir de técnicas y métodos de transmisión de conocimientos, procedimientos y actitudes, junto con la eliminación de los posibles conflictos de todo tipo que puedan aparecer en el grupo laboral, tanto individual como colectivamente.

			Cuando abordamos el tema de la prevención de riesgos laborales no solemos entender, en la mayoría de las ocasiones, que, una vez solucionados los problemas estrictamente materiales que originan el problema, el objetivo es modificar, consciente y voluntariamente, la conducta de las personas hacia una situación que se mantenga en el tiempo como saludable, es decir, como conducta que evita sistemáticamente las situaciones de riesgo desde la conciencia de la situación y el deseo de perdurar en la situación óptima a lo largo de toda la vida.

			Ello supone que enfoquemos los tres temas tratados en este manual desde la óptica de la repercusión, lo cual quiere decir que la formación que deseamos para todos nosotros no se limita al mero recuerdo de unos datos concretos, sino que supone la acción permanente que nos permite en cada momento evaluar la situación y responder positivamente a ella. De ahí que entendamos el proceso de enseñanza/aprendizaje como algo activo y que no finaliza cuando acaba lo que consideramos como propiamente un proceso de enseñanza, sino que perdura en los alumnos (adultos) a modo de continua autoformación que les capacita para dar respuesta constante a cualquier tipo de situación peligrosa. Lo que deseamos, por tanto, no es ser portavoces de un conocimiento bancario, en palabras de Paulo Freire, que no genera valores posteriores a su adquisición, sino por el contrario, posibilitar un mecanismo de autoaprendizaje que motive a los alumnos adultos a una continua investigación sobre el entorno y sobre sí mismos para adaptar permanentemente su conducta a las situaciones y resolver los conflictos que puedan plantearse.

			La técnica genuina para dicho objetivo pasa por generar un buen mecanismo de comunicación, tanto en el sentido profesor/animador como entre los propios alumnos como grupo de trabajo, y descubrir las situaciones de riesgo en las que pueden hallarse para, desde el análisis, proceder a la solución tanto individual como conjunta. Por ello hablamos de comunicación con una amplia «repercusión» y a lo largo de toda la vida.

			Pero cuando hoy hablamos de comunicación no podemos olvidar que la relación interpersonal que establecemos las personas tiene un doble camino. Por una parte, existe lo que tradicionalmente hemos denominado el «contenido» del mensaje, lo que deseamos transmitir como instrucción, reflexión o conocimiento y, por otra, la relación de carácter afectivo/emocional que las personas establecemos entre nosotros y que posibilita o niega la operatividad (repercusión) de dicho mensaje. Quiere ello decir que el profesor/animador debe disponer de las herramientas comunicativas básicas para hacer llegar su mensaje no únicamente como puro contenido, sino implicando la actuación deseada que se pretende, para lo cual es necesario que se relacione correctamente con el receptor y con la colectividad entera a la que se dirige. Un buen profesor/animador no es solo quien transmite un contenido, sino quien promueve que dicho contenido actúe de forma vivencial en los receptores.

			Para ello estudiaremos todos aquellos mecanismos, no especialmente verbales, que canalizan el proceso de comunicación y establecen la relación emisor-receptor desde una situación afectivo/emocional. Estos aspectos, tradicionalmente olvidados o considerados de menor importancia, son precisamente los que aportan la perduración del mensaje en la conducta del receptor. Esta correcta interrelación alumno-profesor es la base de la eficacia docente. En muchas ocasiones, especialmente en el campo de la prevención, hemos creído que el mensaje únicamente debe ser portador de información, mientras que en la actualidad entendemos que dicha información solo será operativa si se da en un entorno grato, sereno y cómplice.

			Finalmente, para que todo ello sea verdaderamente eficaz, e insistiendo en el mismo objetivo, deberemos considerar que la formación en prevención no puede darse en un entorno conflictivo y que, en ocasiones, la misma negociación es ya la acción preventiva. Nos referimos a cualquier tipo de negociación dada en todos los niveles laborales que impida un correcto ejercicio del trabajo y predisponga tanto a una pérdida de salud (del tipo que sea) como a la imposibilidad de llegar al objetivo formativo que pretendemos.

			Este texto que presentamos se ha de entender, pues, como una reflexión permanente sobre los mecanismos de enseñanza/aprendizaje a partir de la existencia de unos «técnicos de prevención» que participan activamente en la búsqueda de conductas seguras para todos los trabajadores. Y para ello recurren a la comunicación como herramienta fundamental y a la negociación como herramienta para solucionar conflictos.

		

	
		
			

			Capítulo I

			La formación en prevención de riesgos laborales

			Jaume Llacuna Morera, Xavier Baraza Sánchez y Ángel Bernal Rapela

			«Hasta que lleguemos a comprender que la formación y la comunicación permanente son sinónimo de cambio, y que todo lo que nosotros conozcamos acerca de lo que es el cambio y cómo ocurre es crítico para cualquier aproximación a las mismas, continuaremos derrochando recursos, creando falsas expectativas y manteniendo la confusión y la frustración que rodea a la formación y a la comunicación permanente».

			(Michael Fullan)

			La formación en prevención de riesgos laborales es la principal vía de conexión y solución para evitar o prevenir una situación de riesgo que perjudicaría tanto al trabajador y a la empresa como a la sociedad en su conjunto. Consecuentemente, la formación, a través de una actitud comunicativa llena de vitalidad y en continua adaptación, deberá intentar solventar, en la medida de lo posible, las situaciones de riesgo que se presentan en el mundo laboral. Para ello es necesario que el técnico en prevención adquiera un elevado grado de profesionalidad en todos los aspectos y variables que intervienen en el desarrollo de su acción.

			La profesionalidad efectiva y obligada no es fácil de conseguir ni encontrarla desde el punto de vista formativo. La prevención de riesgos laborales, a la hora de su impartición, debe apoyarse en tres bases fundamentales aplicadas en todo momento al formador por medio de su estilo de comunicación: en primer lugar, los saberes formales en prevención, adquiridos en su formación inicial; en segundo lugar, el saber experto, que se logra en y mediante la práctica docente y la autonomía, y por último, la aceptación de que la conflictividad está de forma intrínseca en permanente aviso entre formador y alumno y la capacidad comunicativa para solucionar los problemas de aprendizaje que se presenten.

			Estos tres indicadores nos darían el reflejo de si la actividad formativa en materia de prevención es o no profesionalizadora. A destacar, en todo este entramado formador-objetivos-actitud comunicativa-alumno, el recurso de la reflexión para que, de forma real, se logren las finalidades que se proponen tanto el formador como el alumno.

			Finalmente, cabe insistir en que la esencia de la enseñanza y de la labor de formar consiste en la transmisión de información mediante la comunicación directa o apoyada en diferentes medios auxiliares, de mayor o menor grado de complejidad y coste, y tiene como objetivo lograr que en los individuos quede, como huella de tales acciones combinadas, un reflejo de la realidad objetiva en forma de conocimiento, habilidades y capacidades. Ello ha de permitir enfrentarse a las situaciones nuevas en materia de prevención, aparecidas en su entorno, de manera adaptativa, de apropiación y creadora, y esto constituye un verdadero par dialéctico con un mayor grado de eficacia y eficiencia preventiva.

			1. La formación del adulto

			Hablar hoy de la enseñanza del adulto es un verdadero problema; inicialmente, un problema de definición del concepto: ¿qué quiere decir enseñar?, ¿qué quiere decir enseñar a un adulto? Si difícil es la definición del concepto en general, mayor es la dificultad cuando adjetivamos el concepto y lo convertimos en formación de adultos. Adulto es un adjetivo aplicable a la persona que ha vivido una determinada cantidad de tiempo, lo que le permite hacer interpretaciones verdaderamente sustanciosas del mundo y de la vida, de la experimentada por lo menos, lo que no es poco. Y no es poco porque, inicialmente, formar a un adulto es una expresión contradictoria. El adulto, por el hecho de serlo, es una persona formada, que actúa subjetivamente y, por tanto, se interpreta a sí mismo y al grupo que le rodea de una manera específica.

			Ello quiere decir que todo adulto, por el hecho de serlo, es una persona formada; el mundo, la vida, la experiencia, el grupo social, etc., le han dado las pautas para vivir de determinada manera, para adecuarse al entorno y sobrevivir, que es el fin último de todo ser vivo.

			1.1. Características del alumno adulto ante el hecho formativo

			1.1.1. Ventajas y dificultades del alumno frente a la enseñanza

			Basándonos en el esquema simplista «adulto = no niño», podemos hallar unas pautas elementales que nos sean útiles para favorecer la enseñanza de los primeros en oposición a los segundos. Podríamos decir que, en ocasiones, es mejor enseñar a un niño y en otras circunstancias nos sería mucho más eficaz enseñar al adulto.

			En el orden de las dificultades, lo que parece claro es que el adulto ofrece lo que podríamos llamar dos claras resistencias a la enseñanza. En primer lugar, una evidente mengua de su capacidad de aprendizaje, y en segundo, la persistencia de una cierta coraza de experiencia (frecuentemente negativa frente al fenómeno enseñanza), que le impide comprometerse abiertamente con el cambio que ella supone.

			1.1.2. La disminución de la capacidad del aprendizaje

			La capacidad de aprendizaje (la memoria, la posibilidad de análisis y de síntesis, de adecuación casi inmediata a la práctica, de comprensión de los fenómenos, la formación de nuevas actitudes o la adquisición de hábitos de conducta) desciende lógicamente con la edad, a medida que nuestras posibilidades intelectuales y psicomotrices se van volviendo menos flexibles. Se dice que el ser humano jamás deja de aprender, pero de lo que nadie puede dudar es de que la edad es un determinante básico de la citada capacidad.

			Aspectos sociales, laborales, intelectuales, hábitos repetitivos de conducta, falta de participación creativa, monotonía cotidiana, suelen adormecer la posibilidad de aprendizaje, de tal manera que, en numerosas ocasiones, los formadores de adultos se encuentran frente a un adulto con capacidades de aprendizaje disminuidas, muchas veces por la injusticia social y otras por propio abandono de las posibilidades.

			1.1.3. El rechazo al cambio de conducta

			Consideramos que el rechazo al cambio de conductas se debe a:

			• Actitudes negativas frente al propio fenómeno de la enseñanza, producto de experiencias anteriores poco operativas o negativas.

			• Actitudes negativas frente a un tema o cambio concreto.

			• Falta de predisposición ante un emisor (profesor) con poca credibilidad.

			• Falta de hábito en la reflexión capaz de aceptar nuevos datos.

			• Temor a un cambio que suponga una nueva necesidad de adaptación.

			• Temor a un esfuerzo no deseado por no estar acostumbrado a realizar esfuerzos intelectuales.

			• Evidencia de que los nuevos datos aportados por la enseñanza no modificarán (mejorando) mi situación económica/social/estatus.

			• Temor a que los nuevos datos me exijan un compromiso que no estoy dispuesto a asumir.

			• Disgusto por la monotonía, el esfuerzo o la falta de confort en la situación concreta del acto didáctico (horas de clase, días, etc.).

			• Temor intrínseco a no «ser capaz» de asumir la práctica de la enseñanza.

			• Temor general a la gratuidad y a la falta de operatividad concreta de los datos enseñados.

			Caso práctico 1

			La cualificación de los trabajadores (y de la dirección) es indispensable, desde luego, pero no solo mediante actividades de transmisión de conocimientos, sino también con la ampliación de su campo de acción.

			El procedimiento que resulta más efectivo es el desarrollo de esta capacidad in situ, en el lugar de trabajo, porque ahí puede ser puesta en práctica y consolidada de forma inmediata.

			Además, los cambios de conducta, en la mayoría de los casos, solo se pueden materializar mediante el apoyo y los cambios estructurales requeridos. Por tanto, es importante tener en cuenta que el cambio requiere mejoras de la estructura organizativa que raramente se pueden hacer por medio de seminarios.

			Algunas afirmaciones para la reflexión son las siguientes:

			«(...) La formación nos aparta de lo que a menudo sería más importante: la reflexión y los cambios culturales y organizativos (estructurales).

			(...) La formación conduce, en el caso de una defectuosa puesta en práctica de los conocimientos adquiridos, a un latente –y muy a menudo manifiesto– sentimiento de insatisfacción, resignación y frustración. Así, la puesta en práctica fracasa por insatisfacción, resignación y frustración, ya que en el sistema no se materializan los cambios necesarios.

			(...) A menudo se cumple un fenómeno muy simple: «lo que no se comprende ni se retiene, se olvida. Lo que no genera ningún impacto en la persona no ejerce ningún efecto útil.»

			(...) La formación debe unir transmisión de conocimientos, orientación y apoyo en el comportamiento. Cuando se exige un proceder autónomo es necesario que existan la capacidad y la disponibilidad necesarias para la asunción de responsabilidades.

			(...) La transmisión de conocimientos y el cambio en los comportamientos (mediante nuevas estructuras) debe realizarse como un asesoramiento, más que como un aprendizaje».

			Cuestiones para la reflexión

			1. ¿Desde qué punto de vista podríamos ser críticos con el artículo cuando se afirma que, si la puesta en práctica de los conocimientos adquiridos es defectuosa, la formación produce frustración?

			2. ¿Estáis de acuerdo en que, cuando se exige un proceder autónomo, es necesaria la disponibilidad de la organización para delegar responsabilidades? ¿Por qué?

			3. ¿Por qué razón ha cambiado el papel del responsable de formación, que en la actualidad se orienta hacia el asesoramiento y la consultoría interna?

			4. Por otra parte, ¿se puede hablar de diferentes parámetros que potencian cambios de comportamiento en el adulto? ¿Formarían parte estas motivaciones de la manera de ser concreta del adulto, capaz de potenciar, así como también de negar la adquisición de nuevos comportamientos?

			 

			Transcribimos a continuación los seis factores de Goguelin que caracterizan la formación del adulto:

			1. Sus motivaciones (metas que desea alcanzar, necesidades que quiere satisfacer, hábitos que pretende conservar, actitudes que le predisponen a actuar de una cierta manera, frustraciones experimentadas anteriormente o en situaciones análogas.).

			2. Sus capacidades intelectuales, psíquicas y fisiológicas o psicosociológicas, tal como él las estima.

			3. Sus experiencias, nivel anterior de conocimientos.

			4. Componentes del carácter.

			5. Normas y modelos de su medio, especialmente en los planos psicopedagógico y sociopedagógico.

			6. Su propia percepción de la situación de formación y de lo que le ha llevado a ella (deseos, consentimientos, obligaciones, etc.).

			1.1.4. Posibilidades de la enseñanza del adulto

			El adulto, a través de su historia, de su experiencia personal, genera aspectos que pueden favorecer la eficacia docente. Estas ventajas están directamente relacionadas con:

			• Sus necesidades.

			• Su práctica de aprendizaje.

			• La mayor capacidad de análisis y reflexión.

			• Una cierta voluntariedad en el esfuerzo por aprender.

			La necesidad es la motivación capaz de contrarrestar las numerosas dificultades naturales. La necesidad es, pues, el motivo básico capaz de obligar a un proceso de enseñanza. Pero deberíamos indicar que dicha necesidad debe ser consciente y estar evidenciada por el propio adulto. Sin tal evidencia cualquier enseñanza se convertirá en fracaso. El aspecto que posibilita esta acreditación es la reflexión; una reflexión sobre sí mismo y sobre su circunstancia social/profesional que le lleve a tomar conciencia de su necesidad y del esfuerzo que genera cubrirla.

			Por tanto, reflexión sería hacer evaluación de lo que sabemos, de cómo hemos llegado a ello, de cómo dicho saber influye en esta conducta y de cuáles son las carencias que distorsionan nuestra realidad.

			Caso práctico 2

			La mamá Coco Drila no quería educar a sus pequeños sin teoría alguna, al contrario de lo que hacían otras mamás cocodrilo. Por ello, se matriculó y rápidamente pedagogía estudió, hasta que finalmente se doctoró. Cuando más tarde sus pequeños cocodrilos hubieron salido de sus huevos, ella conocía toda la teoría y se había preparado para su misión; así pues, con fundamento científico llevó a sus pequeños al lago. «Escuchad», les dijo, «una cosa está clara, para nadar hay que estudiar, es decir, debemos analizar el procedimiento desde un punto de vista afectivo, psicomotor y cognoscitivo, antes de pasar a la práctica. El punto de vista afectivo significa que el agua nos divierte; el psicomotor significa que, cuando nadamos, los movimientos deben ser los adecuados, y el cognoscitivo significa que debéis pensar, al mismo tiempo y desde el primer momento. Es decir, para nadar necesitamos el cerebro, porque primero hay que hacer el siguiente análisis: el agua es un elemento al que los expertos llaman H2O y cuando nos encontramos en ella, entonces actúa el principio de Arquímedes. Hay que saber, pues, en qué se suspende vuestro cuerpo cuando os metéis en el agua. Y esto lo podéis apreciar experimentándolo con un ejercicio...» Mientras ella explicaba la lección los pequeños habían saltado al agua y enseguida empezaron a divertirse nadando de acá para allá. Cuando mamá los vio, les gritó: «¡Volved a tierra, por el amor de Dios, primero debéis aprender la teoría, si no, nunca aprenderéis a nadar!».

			Cuestiones para la reflexión

			1. ¿Cuál fue el principal error de mamá Coco Drila?

			2. ¿Qué diferencia existe entre enseñar y aprender?

			3. ¿Qué se puede aprender sin el papel del formador?

			4. ¿Conocéis otras formas de enseñanza distintas de la propuesta en el cuento? ¿Y de aprendizaje?

			5. ¿Cuáles creéis que son las principales diferencias entre el aprendizaje infantil y el aprendizaje de adultos?

			6. ¿Qué otras cuestiones os sugiere la lectura de este fragmento?

			 

			1.1.5. La relación docente/discente/materia

			Es necesario estudiar la relación que se presenta entre los tres aspectos fundamentales de una situación de enseñanza: docente, discente y materia.

			El proceso que establece dicha relación podría esquematizarse de la siguiente manera:

			1. El alumno (adulto). El «necesitado» de nuevos datos.

			• Disminución del potencial de aprendizaje. El alumno adulto no tiene la misma capacidad de aprendizaje que el niño o el adolescente, por simples razones de edad.

			• Posesión de un mundo específico. La disminución de la capacidad de aprendizaje se cubre ampliamente con las características extraídas de la experiencia.

			• Negación u olvido de lo enseñado. Puede que parte de lo enseñado en la edad adulta se pierda por falta de interés del alumno en ese momento en concreto, en tanto los nuevos datos no le suponen una solución a sus necesidades concretas.

			• Aparición de necesidades específicas. Obligación de tomar conciencia de esas necesidades. Puede que el alumno tenga necesidades específicas al margen de las que intenta cubrir la enseñanza concreta. De ahí la necesidad de conocer muy claramente las necesidades que tiene el alumno y constatar si es consciente de ellas.

			• Acreditación del esfuerzo que supone la enseñanza. Todo alumno debe ser consciente de que la enseñanza supone un esfuerzo. Ese esfuerzo, probablemente, será mayor para el adulto.

			2. El profesor. El elemento potenciador. El determinante del método a seguir.

			• Posibilidad de ofrecer información. La información debe ser concreta y clara. Ha de ser exactamente la necesaria y suficiente para cubrir las necesidades de los alumnos.

			• Deliberada intención de provocar cambios duraderos deseados por el alumno. Toda formación, y específicamente la de prevención de riesgos laborales, debe partir del deseo de provocar cambios de conducta permanentes en los adultos.

			• Incidencia en la reflexión del alumno. El deseado cambio de conducta permanente se produce cuando el adulto es capaz de reflexionar sobre ella y asumirla como una forma de actuar.

			3. El objetivo que se persigue. La posibilidad de cubrir la necesidad del adulto.

			• Deseada integración de esos objetivos en el saber/hacer del alumno. Un cambio de conducta implica saber y hacer. Las dos cosas son complementarias. Si no se sabe una cosa no se puede garantizar su práctica.

			• Carácter práctico. El carácter práctico de la enseñanza debe ser percibido por el alumno adulto como algo propio del proceso docente. Por supuesto, y como decíamos anteriormente, la capacidad práctica (hacer) es lo más importante en este tipo de enseñanza.

			• Cobertura de las expectativas de los alumnos. Si la enseñanza no cubre las expectativas de los adultos es probable que el nivel de recuerdo y la capacidad de aplicación concreta, la conducta modificada, sean muy limitados o desaparezcan rápidamente.

			Es necesario, por tanto, que:

			• El alumno sea muy consciente de lo que desea.

			• Esté dispuesto a iniciar un proceso de enseñanza.

			• Confíe en que el profesor le ayudará a conseguir su objetivo.

			La relación fundamental, como decimos, es la de alumno/objetivo. Un objetivo es tal para el adulto cuando:

			• Cubre una necesidad clara y consciente.

			• Supone la aceptación de un esfuerzo.

			• Implica la posibilidad de recordar durante un tiempo ilimitado el dato que se obtiene.

			• Potencia al alumno para que inicie un proceso de autoformación.

			• El alumno es capaz de percibir gradualmente el acercamiento al objetivo.

			• Una vez llegado a él, este cubre las expectativas.

			• Puede aplicarlo inmediatamente.

			• Es consciente de haber llegado al objetivo.

			• Reconoce, en caso de no llegar a alcanzarlo, las causas que se lo han impedido.

			• El objetivo es integrado en un «saber/hacer» propio de su conducta.

			El proceso supone, por tanto, que existen tres piezas fundamentales en la relación que tratamos: profesor, alumno y materia de aprendizaje. La relación que se establece entre las tres piezas es determinante para el éxito de la formación. Pero dicha relación debe establecerse a partir del conocimiento de cada parcela, de manera que se produzca un efecto coherente, armónico, entre las tres partes. Cualquier distorsión impedirá la eficacia docente. De ahí la importancia de no improvisar el proceso y planificarlo adecuadamente en cada caso concreto.

			Caso práctico 3

			Coco Drila ya lo sabía: para nadar es necesario analizar los aspectos afectivos, cognoscitivos y psicomotores. Nosotros podríamos afirmar lo mismo y, en todo caso, completarlo para saber en qué se traduce lo que venimos llamando «el valor de las personas en las organizaciones».

			De momento, centrémonos en uno solo de los componentes de las personas: la conducta. De hecho, la conducta es la parte observable de cualquier persona: es lo que hace, cómo actúa, su comportamiento general o específico en cada situación.

			Nuestra experiencia nos indica que lo que se pide a las personas en las organizaciones es que «hagan». Que hagan lo que deben hacer en beneficio del colectivo y de los objetivos últimos a los que se dedica la organización. Podemos incluso llegar a afirmar que:

			Para que la formación sea útil debe provocar cambios de conducta en los participantes.

			A riesgo de simplificar en exceso, podemos decir que la persona hace lo que sabe hacer, lo que puede hacer y lo que quiere hacer.

			Cuestiones para la reflexión

			1. ¿Qué os sugieren estas afirmaciones?

			2. ¿Qué significa el «valor» de las personas en las organizaciones?

			 

			El acercamiento de un adulto a su objetivo de enseñanza es gradual y pasa por varias fases que el profesor ha de conocer porque debe tamizarlas a través de técnicas y métodos docentes idóneos para cada una de ellas. Este acercamiento tiene estas fases:

			1. Descubrimiento «global» del problema: favorece que el alumno acuda a la situación de enseñanza.

			2. Análisis del problema: el adulto inicia el proceso de acercamiento a través del análisis de sus necesidades. El profesor es capaz de iniciar la reflexión.

			3. Descubrimiento del objetivo que cubrirá sus expectativas.

			4. Inicio del proceso de enseñanza propiamente dicho: el alumno desea resultados inmediatos. El profesor fragmenta el proceso de acercamiento al objetivo final y elabora objetivos parciales. El alumno es capaz de percibir el logro de estos objetivos.

			5. Logros puntuales en objetivos seguidos. Rápidos. Refuerzos notables a su actividad.

			6. Fase de fatiga receptiva: el alumno sufre una fuerte fatiga una vez ha pasado el primer momento de euforia. Suele dudar de alcanzar el objetivo y encuentra más dificultades de las esperadas. Culpa al profesor de su propia incapacidad.

			7. Fase mínima de expectativa: representa el «estar abajo» del todo en la percepción de sus logros. Es una fase muy peligrosa, en la que el alumno puede dejar el proceso. Máxima importancia del profesor como animador.

			8. Vislumbre del objetivo cercano: la relación esfuerzo/objetivo aparece de nuevo como algo válido. Es un buen momento para fijar conceptos claros. La información es globalizada.

			9. Obtención del objetivo: el adulto reconoce que ha llegado a alcanzar el objetivo que deseaba y que este cubre sus expectativas. Es un momento crucial, ya que el adulto hará una rápida evaluación de si ha merecido la pena el esfuerzo realizado. Puede potenciar o negar futuras acciones docentes.

			10. Perduración, operatividad del objetivo: la enseñanza habrá sido eficaz si perdura y si el adulto la integra y la convierte en aspectos prácticos de su conducta. Cabe señalar la importancia de un mecanismo de constante puesta al día del propio adulto.

			Caso práctico 4

			Alguien sabe y quiere, pero no puede: posiblemente se trata de un problema provocado por la falta de herramientas adecuadas, la existencia de estructuras organizativas incorrectas, de planificaciones erróneas que provocan sobrecargas, etc.

			Alguien sabe y puede, pero no quiere: probablemente nos encontramos ante una dificultad de tipo motivacional. Aunque a veces podemos ver que alguien no quiere porque su superior no sabe.

			Alguien puede y quiere, pero no sabe: este es el único caso en el que la herramienta de la formación nos puede ser útil.

			Observad que, a menudo, se prescribe formación para cualquier tipo de situación que persiga un cambio de conducta. Sin embargo, la formación solo será útil en uno de los casos: cuando existan necesidades claras de aprendizaje. En las otras situaciones, la formación no solo será inútil, sino que puede llegar a ser perjudicial.

			Cuestiones para la reflexión

			1. ¿Puede enseñarse algo a un alumno que considere que aquello no responde a un interés suyo?

			2. ¿Podemos garantizar que lo que se enseña sin que el alumno sea consciente de que cubre una de sus necesidades determinará un cambio de conducta duradero?

			3. ¿Será factible un aprendizaje eficaz si el alumno adulto «no quiere» aprender algo en concreto de una manera muy clara y razonada?

			 

			1.1.6. La motivación del adulto

			En la práctica de la enseñanza de adultos no es difícil encontrar dos grandes posibilidades:

			• Las enseñanzas que potencian aspectos culturales. Tales enseñanzas son las derivadas de intentos claros por parte del alumno de progresar en su condición social, económica o profesional. Este tipo de formación no representa grandes problemas porque parte de una coherencia básica entre la necesidad/motivación del alumno y la normalidad social.

			• Más problemas ofrecen las enseñanzas que formarían el segundo grupo: las que contradicen, total o parcialmente, el sentir del grupo. Se presentan como la necesidad de modificar algún hábito de conducta o alguna actitud hacia un objeto externo. Representan enseñanzas de difícil realización, aun aceptando la aparente motivación de los alumnos para implicarse en el proceso de enseñanza. En principio, no suelen ser consideradas por los adultos como necesidades fundamentales.

			1.1.7. Análisis de las necesidades formativas

			En el momento de planificar un proceso de enseñanza se ha de partir de un análisis de las necesidades formativas que tienen los alumnos, lo cual presupone el hecho de conocer a los alumnos y aspectos como:

			• Necesidades específicas.

			• Motivos que les acercan a la enseñanza.

			• Nivel intelectual.

			• Aptitudes para lo que desean «hacer».

			• Actitudes frente a los elementos de aprendizaje.

			• Marco socioeconómico.

			Esta primera fase es fundamental, ya que el desconocimiento de los alumnos o el conocimiento incompleto de los mismos podría generar un grave error en la totalidad de la planificación.

			Por lo tanto, es imprescindible que el profesor de adultos sea capaz de realizar un análisis del alumno en los términos siguientes:

			Necesidades específicas

			• Necesidades intrínsecas (autorrealización).

			• Necesidades extrínsecas (socioprofesionales, socioeconómicas).

			• Necesidades materiales inminentes (necesidades básicas, fuertemente extrínsecas).

			Caso práctico 5

			Tradicionalmente, un plan de formación debe determinar las necesidades expresadas por la línea de mando, detectadas «en el lugar de trabajo» y cuyo objetivo es cubrir los déficits de los ocupantes de un puesto respecto a los requerimientos del mismo.

			Es decir, se trata de descubrir qué es lo que cada empleado no sabe hacer lo suficientemente bien en relación con lo que exige su puesto de trabajo actual; se compara el perfil del puesto con el perfil de competencias de la persona. Se trata de la visión de la organización sobre cada uno de sus empleados.

			A veces, la organización va más allá y considera que la formación puede ser una buena herramienta para impulsar sus objetivos estratégicos a corto o medio plazo. Este impulso se puede dar mediante la previsión de personal cualificado para una posible expansión, la implantación de sistemas de calidad, cambios organizativos derivados de nuevos procesos productivos, etc. Además, el objetivo del análisis de necesidades es facilitar la planificación de la formación derivada de estas acciones. En estos casos estamos ante la visión de la empresa sobre sí misma.

			Actualmente se tiende a descentralizar y delegar el primer tipo de formación, para el que se recurre al asesoramiento necesario. Por razones obvias, se suele mantener un control más estricto del segundo tipo de acciones formativas desde los servicios centrales, control que suele requerir un proceso en toda la línea jerárquica –como mínimo de comunicación, si no de participación. De todos modos, este planteamiento responde a un análisis de las necesidades de formación de tipo prescriptivo o normativo.

			Sin embargo, la necesidad de formación es un concepto complejo que se debe analizar para poder comprenderlo y asumirlo convenientemente, aunque ello requiera un soporte externo. En definitiva, al final el peso de la decisión debe recaer fundamentalmente sobre los propios sujetos de la formación.

			Desde este punto de vista más colaborativo y participativo, la organización asume que las necesidades de formación se han de «construir» mediante un proceso de reflexión y participación. Dicho proceso debe llevar no solo al conocimiento de las necesidades, sino especialmente a una toma de conciencia de que éstas son las que el individuo o el grupo sienten como reales. Ello genera como valor añadido una mayor motivación para recibir la formación adecuada y un mayor grado de implicación y compromiso por parte de los receptores. Así, estaríamos en el punto de vista del individuo respecto a las necesidades de su organización.

			Las autodenominadas «organizaciones que aprenden» no solo creen en la bondad de este planteamiento, sino que algunas de ellas basan su supervivencia en la flexibilidad y la constante adaptación e innovación. Además consideran que, sin un importante soporte a la iniciativa y la autoformación de sus empleados, acabarían desapareciendo. Aunque, dentro de la línea teórica del punto de vista organizativo, también caben en este apartado los planes de carrera, porque si bien están diseñados por la organización, requieren todo un proceso de negociación y aceptación por parte del personal implicado.

			Una perspectiva más utópica y quizá lejana nos lleva a valorar también la formación que el individuo realiza independientemente de su ámbito profesional y cuyos contenidos no tienen, en principio, ninguna relación con el mismo. Si consideramos la difícil disociación de la vida profesional y la privada de la persona, es obvio que todo lo que contribuya a su desarrollo y crecimiento personal redundará en mayor o menor medida a favor de la empresa. Así, puede ser lógico que, en el futuro, ésta lo apoye de algún modo. Nos encontramos ahora en el cuadrante del punto de vista del individuo respecto a sí mismo, aunque analizado desde la perspectiva de las necesidades de formación en las organizaciones. El problema de la validez de este planteamiento es económico; de todas maneras, cuando en lugar de un empleado se trata de un profesional liberal, no dejamos de valorar, además de sus conocimientos y prácticas profesionales, su cultura, su madurez personal, etc.

			Lo curioso es, por ejemplo, que algunas empresas de estructuras muy rígidas han estado subvencionando el coste de carreras universitarias para sus empleados, pero desde un punto de vista de «obra social». No se han planteado ni remotamente el aprovechamiento posterior de este incremento de potencial humano en el seno de la organización.

			Una última observación importante en este apartado es que la metodología elegida para realizar un análisis de las necesidades de formación puede ser un excelente medio para reforzarla si es coherente con la orientación deseada. En cambio, si no lo es, puede provocar graves conflictos en la organización.

			Cuestiones para la reflexión

			1. ¿Sería interesante que el alumno que asiste a una formación en prevención de riesgos laborales constate que esta le sirve también de promoción en la empresa?

			2. Si lográramos lo dicho en la anterior reflexión ¿no sería ese un buen procedimiento para que se produjera una enseñanza verdaderamente eficaz?

			3. ¿Creéis que el aprendizaje que un trabajador adquiere debe ser útil para la empresa, pero que lo más importante es que sea útil para él?

			4. ¿Debería considerarse la formación en prevención de riesgos laborales como una formación importante en el desarrollo de la organización? ¿Cómo creéis que se podría establecer una formación en prevención que implicara un elevado nivel de reconocimiento en la empresa y en la sociedad?

			 

			Capacidad intelectual

			• Es imprescindible saber si el alumno puede seguir intelectualmente el proceso de enseñanza y si es capaz de alcanzar el objetivo propuesto.

			• La capacidad intelectual condiciona las técnicas y los métodos docentes.

			• No podemos actuar sobre la capacidad intelectual, que solo es necesaria como conocimiento de una situación previa inamovible.

			Aptitudes de los alumnos

			• Es importante saber correlacionar estas aptitudes propias del adulto con el objetivo que se persigue, ya que pueden negar abiertamente el proceso de enseñanza.

			• Condicionan el tipo de objetivos; básicamente son de conocimientos o procedimientos.

			• Pueden considerarse difíciles de modificar, pero es posible actuar sobre ellas mediante un proceso de reconversión de aptitudes.

			Actitudes de los alumnos

			• Nos interesa detectar la predisposición que el alumno tiene con relación al propio fenómeno de la enseñanza y su actitud ante el objeto de la misma.

			• Determinan el inicio del proceso de enseñanza.

			• Podrían ser modificables; ello es necesario cuando las actitudes son negativas.

			Aspectos sociales/culturales/económicos

			• Pueden ser los generadores de necesidades docentes, pero, a su vez, pueden negar la obtención de algún objetivo.

			• Son difícilmente modificables y se debe investigarlos por medio de entrevistas y de observación directa.

			Técnicas de investigación de la situación inicial del alumno

			Para la investigación del grupo de alumnos en su situación inicial o de entrada se dispone de unas técnicas concretas. Entre ellas mencionamos las siguientes:

			• Entrevistas personales o en grupo.

			• Encuestas/Cuestionarios.

			• Escalas de actitudes.

			• Tests.

			• Observación directa.

			Tanto para las entrevistas como para los cuestionarios se han de tener en cuenta unas consideraciones fundamentales:

			• Las preguntas deben ser concretas y estar formuladas en un vocabulario comprensible.

			• Ha de evitarse que las preguntas tengan varias interpretaciones.

			• Deben ser de fácil respuesta.

			• Han de estar redactadas de forma sencilla. Deben centrarse directamente en el tema que se quiera investigar.

			• Deben prepararse bien a priori para que consigan aportar numerosos datos, por ello es importante, antes de su administración definitiva, realizar una preencuesta o preentrevista con un grupo reducido de alumnos representativos.

			• En el caso de la entrevista podría darse la opción de una «entrevista no estructurada», es decir, sin preparar de antemano. Aunque este tipo de entrevista requiere una experiencia notable por parte del entrevistador, permite un mayor conocimiento del grupo, dado que pueden generarse preguntas y respuestas por parte del propio grupo.

			• Las entrevistas también permiten la observación simultánea del grupo.

			Las escalas de actitudes permiten al alumno manifestarse, opinando favorable o desfavorablemente sobre unas aseveraciones preestablecidas. Se componen de una serie de ítems o frases, relacionados directa o indirectamente con el tema objeto de estudio. Existen diferentes tipos de escalas para medir las actitudes; la más utilizada de todas ellas es la escala aditiva de tipo LIKERT.

			La observación directa es muy útil para la investigación de la situación inicial del alumno, junto con la entrevista en grupo. Los aspectos a considerar en la misma son:

			• No es aconsejable que la realice una sola persona.

			• Previamente es necesario determinar lo que debe ser observado (participación de los alumnos, interrelaciones, liderazgo, etc.).

			• La observación puede ser lineal, describiendo por escrito lo que va ocurriendo en el grupo.

			• Es necesario que los observadores se reúnan posteriormente para comparar las observaciones y aceptar como válidas las comunes y claras.

			Caso práctico 6

			La Empresa, S. A. (ESA) es una empresa privada de tamaño mediano –pequeño para el sector– que se dedica a la producción, transporte y distribución de agua embotellada.

			El caso se desarrolla a principios de los años noventa, y en ese momento los datos de la empresa eran los siguientes: facturación: 48.000.000 pesetas (aproximadamente, 290.000 euros); número de empleados en plantilla: 1.312; de la dirección general de la organización dependían cuatro grandes direcciones (producción, distribución y comercial, administración y finanzas, recursos humanos) y algunos servicios staff (asesoría jurídica, relaciones públicas, etc.).
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